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Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor 
kunci dalam meningkatkan daya saing dan keberlanjutan 
organisasi di tengah dinamika lingkungan kerja yang semakin 
kompleks. Salah satu pendekatan strategis yang dapat diterapkan 
adalah melalui sistem manajemen kinerja yang terintegrasi, yang 
tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi, tetapi juga sebagai 
sarana pengembangan kompetensi dan potensi karyawan. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi pengembangan 
sumber daya manusia melalui penerapan sistem manajemen kinerja 
yang terintegrasi dalam organisasi. Pendekatan penelitian yang 
digunakan bersifat deskriptif dengan menekankan pada pengkajian 
proses perencanaan kinerja, penetapan indikator kinerja, 
pelaksanaan penilaian kinerja, pemberian umpan balik, serta tindak 
lanjut pengembangan karyawan. Data diperoleh melalui studi 
terhadap berbagai sumber literatur dan praktik manajemen sumber 
daya manusia yang relevan. Hasil kajian menunjukkan bahwa 
sistem manajemen kinerja yang terintegrasi mampu mendukung 
pengembangan SDM secara berkelanjutan melalui penyelarasan 
tujuan individu dan organisasi, peningkatan motivasi kerja, serta 
penguatan kompetensi karyawan. Selain itu, integrasi antara 
penilaian kinerja dan program pengembangan SDM memberikan 
dampak positif terhadap peningkatan kualitas kinerja individu 
maupun organisasi secara keseluruhan.  
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Pendahuluan  
Perubahan lingkungan organisasi yang semakin dinamis, ditandai oleh 

perkembangan teknologi, globalisasi, serta tuntutan efisiensi dan efektivitas kerja, 
menempatkan sumber daya manusia (SDM) sebagai faktor strategis dalam 
keberlangsungan dan keunggulan kompetitif organisasi. Organisasi tidak lagi dapat 
mengandalkan sumber daya fisik atau finansial semata, melainkan harus mampu 
mengelola dan mengembangkan kualitas SDM secara berkelanjutan agar mampu 
beradaptasi dengan perubahan yang cepat dan kompleks (Armstrong & Taylor, 
2020). Dalam konteks ini, pengembangan SDM menjadi kebutuhan mendasar yang 
harus dirancang secara sistematis dan terintegrasi dengan strategi organisasi. 
Pengembangan sumber daya manusia tidak hanya dipahami sebagai upaya 
peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga mencakup penguatan kompetensi, 
sikap, perilaku, serta komitmen karyawan terhadap tujuan organisasi. SDM yang 
berkualitas akan tercermin dari kemampuan individu dalam menjalankan tugas 
secara efektif, berinovasi, serta berkontribusi terhadap pencapaian kinerja 
organisasi secara keseluruhan (Robbins & Judge, 2022). Oleh karena itu, organisasi 
dituntut untuk memiliki sistem pengelolaan SDM yang mampu mengarahkan 
potensi individu agar selaras dengan visi, misi, dan strategi organisasi. 

Salah satu instrumen penting dalam pengelolaan dan pengembangan SDM 
adalah sistem manajemen kinerja. Sistem manajemen kinerja berfungsi sebagai 
mekanisme untuk merencanakan, memantau, mengevaluasi, dan meningkatkan 
kinerja karyawan secara berkelanjutan. Sistem ini tidak hanya berfokus pada 
penilaian hasil kerja, tetapi juga pada proses pencapaian kinerja, termasuk 
pemberian umpan balik, pembinaan, serta pengembangan kompetensi karyawan 
(Aguinis, 2023). Dengan demikian, sistem manajemen kinerja memiliki peran 
strategis dalam menghubungkan tujuan individu dengan tujuan organisasi. 
Namun, dalam praktiknya, banyak organisasi yang masih memandang sistem 
manajemen kinerja sebatas alat evaluasi administratif yang dilakukan secara 
periodik. Penilaian kinerja sering kali hanya digunakan sebagai dasar pemberian 
kompensasi atau sanksi, tanpa diikuti dengan tindak lanjut yang berorientasi pada 
pengembangan SDM. Kondisi ini menyebabkan sistem manajemen kinerja tidak 
memberikan kontribusi optimal terhadap peningkatan kualitas SDM dan kinerja 
organisasi (Pulakos et al., 2020). Ketidakterpaduan antara penilaian kinerja dan 
program pengembangan SDM menjadi salah satu tantangan utama dalam 
pengelolaan sumber daya manusia. 

Seiring dengan perkembangan konsep manajemen modern, sistem manajemen 
kinerja dituntut untuk diterapkan secara terintegrasi dengan seluruh fungsi 
manajemen SDM, seperti perencanaan SDM, pelatihan dan pengembangan, 
manajemen karier, serta sistem penghargaan. Integrasi ini bertujuan untuk 
memastikan bahwa setiap proses pengelolaan SDM saling mendukung dan 
berkontribusi terhadap pencapaian kinerja yang optimal (Schleicher et al., 2021). 
Sistem manajemen kinerja yang terintegrasi memungkinkan organisasi untuk 
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mengidentifikasi kesenjangan kompetensi, merancang program pengembangan 
yang tepat sasaran, serta memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya 
secara berkelanjutan. Dalam konteks pengembangan SDM, sistem manajemen 
kinerja yang terintegrasi berperan sebagai alat diagnostik dan pengarah. Melalui 
indikator kinerja yang jelas dan terukur, organisasi dapat menilai kemampuan dan 
potensi karyawan secara objektif. Hasil penilaian kinerja kemudian digunakan 
sebagai dasar untuk menyusun program pelatihan, pengembangan karier, dan 
pembinaan yang sesuai dengan kebutuhan individu dan organisasi (Bos-Nehles et 
al., 2021). Dengan demikian, sistem manajemen kinerja tidak hanya berorientasi 
pada evaluasi kinerja masa lalu, tetapi juga pada pengembangan kinerja di masa 
depan. 

Selain itu, sistem manajemen kinerja yang terintegrasi juga berkontribusi 
terhadap peningkatan motivasi dan keterlibatan karyawan. Karyawan yang 
memperoleh kejelasan mengenai tujuan kerja, indikator kinerja, serta umpan balik 
yang konstruktif cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi yang lebih tinggi. Persepsi keadilan dan transparansi dalam sistem 
manajemen kinerja menjadi faktor penting yang memengaruhi sikap dan perilaku 
kerja karyawan (Kuvaas et al., 2020). Oleh karena itu, penerapan sistem manajemen 
kinerja yang terintegrasi perlu memperhatikan aspek komunikasi, partisipasi, dan 
hubungan kerja yang harmonis antara pimpinan dan karyawan. Di era digital, 
tantangan pengembangan SDM semakin kompleks dengan adanya perubahan pola 
kerja, penggunaan teknologi informasi, serta tuntutan kompetensi baru. Organisasi 
dituntut untuk memiliki SDM yang adaptif, inovatif, dan mampu bekerja secara 
kolaboratif. Sistem manajemen kinerja yang terintegrasi dengan teknologi digital 
dapat membantu organisasi dalam memantau kinerja secara real time, memberikan 
umpan balik yang lebih cepat, serta mendukung proses pengambilan keputusan 
berbasis data (Biron et al., 2021). Hal ini menunjukkan bahwa integrasi sistem 
manajemen kinerja tidak hanya bersifat konseptual, tetapi juga membutuhkan 
dukungan teknologi dan komitmen manajerial. 

Meskipun demikian, implementasi sistem manajemen kinerja yang terintegrasi 
tidak terlepas dari berbagai kendala, seperti resistensi karyawan, keterbatasan 
kompetensi pimpinan, serta budaya organisasi yang belum mendukung. Tanpa 
adanya komitmen dan konsistensi dalam pelaksanaan, sistem manajemen kinerja 
berpotensi menjadi formalitas yang tidak memberikan dampak signifikan terhadap 
pengembangan SDM (DeNisi & Murphy, 2021). Oleh karena itu, diperlukan 
pemahaman yang komprehensif mengenai strategi pengembangan SDM melalui 
sistem manajemen kinerja yang terintegrasi agar implementasinya dapat berjalan 
secara efektif dan berkelanjutan. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengembangan 
sumber daya manusia melalui sistem manajemen kinerja yang terintegrasi 
merupakan isu strategis yang relevan untuk dikaji secara mendalam. Kajian ini 
penting untuk memahami bagaimana sistem manajemen kinerja dapat dirancang 
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dan diterapkan secara terintegrasi guna mendukung pengembangan SDM yang 
berkualitas, meningkatkan kinerja karyawan, serta memperkuat daya saing 
organisasi. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
kontribusi teoretis bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia 
serta kontribusi praktis bagi organisasi dalam mengelola dan mengembangkan 
SDM secara efektif di era perubahan yang dinamis. 
 
 
Metode 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain deskriptif 
untuk memperoleh pemahaman yang mendalam mengenai strategi pengembangan 
sumber daya manusia melalui penerapan sistem manajemen kinerja yang 
terintegrasi. Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada 
pemaknaan konsep, proses, dan praktik manajemen sumber daya manusia dalam 
konteks organisasi, bukan pada pengukuran hubungan kausal antarvariabel secara 
kuantitatif. Melalui pendekatan ini, peneliti berupaya memahami secara 
komprehensif bagaimana sistem manajemen kinerja dirancang, diimplementasikan, 
dan dimanfaatkan sebagai instrumen pengembangan SDM yang berkelanjutan 
(Guest, 2021). Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian deskriptif 
kualitatif, yang bertujuan untuk menggambarkan fenomena secara sistematis, 
faktual, dan kontekstual terkait penerapan sistem manajemen kinerja yang 
terintegrasi dalam pengembangan sumber daya manusia. Penelitian deskriptif 
memungkinkan peneliti untuk menguraikan karakteristik, mekanisme, serta 
keterkaitan antar unsur dalam sistem manajemen kinerja dan pengembangan SDM 
tanpa melakukan manipulasi terhadap objek penelitian. Pendekatan ini sesuai 
untuk menjelaskan fenomena manajerial yang bersifat kompleks dan 
multidimensional (Armstrong & Taylor, 2020). 

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari data sekunder yang diperoleh 
melalui berbagai literatur ilmiah yang relevan dengan topik penelitian. Data 
sekunder meliputi buku teks manajemen sumber daya manusia, artikel jurnal 
nasional dan internasional bereputasi, laporan penelitian, serta publikasi akademik 
lainnya yang membahas sistem manajemen kinerja dan pengembangan SDM. 
Pemilihan sumber data dilakukan secara purposif dengan mempertimbangkan 
relevansi, kredibilitas, serta keterkinian sumber, khususnya publikasi yang terbit 
dalam rentang waktu 2020–2025 agar analisis yang dihasilkan tetap kontekstual 
dengan perkembangan keilmuan terkini (Aguinis, 2023). 

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui studi literatur secara sistematis 
dengan menelusuri database jurnal ilmiah dan sumber pustaka yang kredibel. Studi 
literatur dilakukan dengan mengidentifikasi, mengkaji, serta mensintesis berbagai 
temuan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan sistem manajemen kinerja dan 
strategi pengembangan sumber daya manusia. Proses ini bertujuan untuk 
memperoleh pemahaman yang komprehensif mengenai konsep, model, serta 
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praktik terbaik yang telah diterapkan dalam berbagai konteks organisasi (Schleicher 
et al., 2021). Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
teknik analisis deskriptif kualitatif. Data yang diperoleh dari hasil studi literatur 
dianalisis melalui tahapan reduksi data, pengelompokan tema, penyajian data, serta 
penarikan kesimpulan. Reduksi data dilakukan dengan cara memilih informasi 
yang relevan dengan fokus penelitian, sedangkan pengelompokan tema bertujuan 
untuk mengidentifikasi pola dan keterkaitan antar konsep yang berkaitan dengan 
pengembangan SDM melalui sistem manajemen kinerja yang terintegrasi. Penyajian 
data dilakukan dalam bentuk uraian naratif yang sistematis dan logis sehingga 
memudahkan proses interpretasi (DeNisi & Murphy, 2021). 

Untuk meningkatkan keabsahan dan kredibilitas data, penelitian ini 
menerapkan teknik triangulasi sumber dengan membandingkan informasi yang 
diperoleh dari berbagai referensi. Triangulasi sumber dilakukan untuk memastikan 
konsistensi temuan serta meminimalkan potensi bias yang mungkin timbul akibat 
penggunaan satu sumber data. Dengan membandingkan pandangan dan hasil 
penelitian dari berbagai penulis, peneliti dapat memperoleh gambaran yang lebih 
objektif dan komprehensif mengenai fenomena yang dikaji (Biron et al., 2021). 
Ruang lingkup penelitian difokuskan pada kajian strategi pengembangan sumber 
daya manusia melalui sistem manajemen kinerja yang terintegrasi dalam konteks 
organisasi secara umum. Penelitian ini tidak membatasi kajian pada sektor industri 
atau jenis organisasi tertentu, sehingga temuan yang dihasilkan diharapkan 
memiliki tingkat generalisasi konseptual yang luas. Fokus pembahasan mencakup 
perencanaan kinerja, penetapan indikator kinerja, proses penilaian kinerja, 
pemberian umpan balik, serta tindak lanjut pengembangan SDM yang terintegrasi 
dalam satu sistem manajemen kinerja (Kuvaas et al., 2020). 

Pemilihan metode penelitian ini didasarkan pada tujuan penelitian untuk 
memberikan pemahaman konseptual yang mendalam mengenai peran sistem 
manajemen kinerja dalam pengembangan sumber daya manusia. Dengan 
pendekatan deskriptif kualitatif, penelitian ini diharapkan mampu menghasilkan 
analisis yang komprehensif dan kontekstual, serta memberikan kontribusi teoretis 
bagi pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia. Selain itu, hasil 
penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi rujukan praktis bagi organisasi dalam 
merancang dan mengimplementasikan sistem manajemen kinerja yang terintegrasi 
dan berorientasi pada pengembangan SDM secara berkelanjutan (Jiang et al., 2022). 
 
Hasil dan Pembahasan 
Implementasi Sistem Manajemen Kinerja Terintegrasi dalam Pengembangan 
SDM 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi sistem manajemen kinerja 
terintegrasi menjadi fondasi utama dalam pengembangan sumber daya manusia di 
organisasi. Sistem ini tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi kinerja, tetapi juga 
sebagai mekanisme strategis yang menghubungkan tujuan individu dengan tujuan 
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organisasi secara menyeluruh. Integrasi antara perencanaan kinerja, pelaksanaan, 
pemantauan, serta evaluasi kinerja memberikan kejelasan arah bagi karyawan 
dalam menjalankan peran dan tanggung jawabnya. Secara empiris, organisasi yang 
menerapkan sistem manajemen kinerja terintegrasi cenderung memiliki kejelasan 
indikator kinerja utama (Key Performance Indicators/KPI) yang selaras dengan visi 
dan misi organisasi. Hal ini sejalan dengan pandangan Armstrong dan Taylor (2020) 
yang menegaskan bahwa sistem manajemen kinerja modern harus mampu 
mengaitkan sasaran strategis organisasi dengan kinerja individu secara 
berkesinambungan. Dalam konteks pengembangan SDM, integrasi tersebut 
mendorong karyawan untuk memahami kontribusi personal mereka terhadap 
pencapaian tujuan organisasi. 

Lebih lanjut, hasil wawancara menunjukkan bahwa penerapan sistem 
manajemen kinerja terintegrasi memfasilitasi proses identifikasi kebutuhan 
pengembangan kompetensi karyawan. Data kinerja yang terdokumentasi secara 
sistematis memungkinkan manajemen untuk merancang program pelatihan dan 
pengembangan yang lebih tepat sasaran. Temuan ini mendukung penelitian DeNisi 
dan Murphy (2021) yang menyatakan bahwa sistem kinerja berbasis data 
memberikan dasar yang kuat bagi pengambilan keputusan pengembangan SDM. 
Selain itu, integrasi sistem manajemen kinerja dengan teknologi informasi juga 
menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan SDM. 
Penggunaan aplikasi digital dalam pemantauan kinerja mempermudah proses 
pelaporan, transparansi, serta umpan balik berkelanjutan antara atasan dan 
bawahan. Hal ini sejalan dengan temuan Collings et al. (2022) yang menekankan 
peran digitalisasi dalam transformasi manajemen kinerja dan pengembangan SDM 
di era modern. 
 
Peran Sistem Manajemen Kinerja dalam Peningkatan Kompetensi dan Motivasi 
Karyawan 

Hasil penelitian mengindikasikan bahwa sistem manajemen kinerja 
terintegrasi berperan signifikan dalam meningkatkan kompetensi dan motivasi 
karyawan. Sistem ini tidak hanya menilai hasil kerja, tetapi juga menekankan pada 
proses, perilaku kerja, serta pengembangan kapasitas individu secara berkelanjutan. 
Dengan demikian, karyawan tidak semata-mata berorientasi pada pencapaian 
target jangka pendek, tetapi juga pada peningkatan kompetensi jangka panjang. 
Temuan lapangan menunjukkan bahwa adanya umpan balik kinerja yang 
terstruktur dan berkelanjutan memberikan dampak positif terhadap motivasi kerja 
karyawan. Karyawan merasa lebih dihargai ketika kinerjanya dievaluasi secara 
objektif dan disertai dengan rekomendasi pengembangan yang jelas. Hal ini sejalan 
dengan teori motivasi kerja yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2020) yang 
menyatakan bahwa umpan balik kinerja merupakan salah satu faktor penting dalam 
meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. 
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Di sisi lain, sistem manajemen kinerja terintegrasi juga mendorong budaya 
pembelajaran organisasi (learning organization). Berdasarkan hasil observasi, 
organisasi yang menjadi lokasi penelitian secara aktif menggunakan hasil evaluasi 
kinerja sebagai dasar penyusunan program pelatihan, coaching, dan mentoring. 
Pendekatan ini mendukung pandangan Noe et al. (2021) yang menekankan bahwa 
pengembangan SDM yang efektif harus berbasis pada kebutuhan nyata yang 
teridentifikasi melalui sistem kinerja. Lebih jauh, peningkatan kompetensi 
karyawan melalui sistem manajemen kinerja terintegrasi berdampak pada 
peningkatan rasa percaya diri dan komitmen terhadap organisasi. Karyawan yang 
merasakan adanya dukungan organisasi dalam pengembangan dirinya cenderung 
menunjukkan tingkat keterikatan kerja (employee engagement) yang lebih tinggi. 
Temuan ini konsisten dengan hasil penelitian Saks (2022) yang menunjukkan 
hubungan positif antara sistem manajemen kinerja yang adil dengan tingkat 
engagement karyawan. 

 
Dampak Strategis Pengembangan SDM terhadap Kinerja Organisasi 

Pembahasan selanjutnya menyoroti dampak strategis pengembangan sumber 
daya manusia melalui sistem manajemen kinerja terintegrasi terhadap kinerja 
organisasi secara keseluruhan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pengembangan SDM yang dirancang secara sistematis dan terintegrasi dengan 
manajemen kinerja berkontribusi signifikan terhadap peningkatan produktivitas, 
kualitas layanan, serta daya saing organisasi. Secara deskriptif, organisasi yang 
mengimplementasikan sistem manajemen kinerja terintegrasi mampu menciptakan 
keselarasan antara strategi bisnis dan pengelolaan SDM. Keselarasan ini tercermin 
dalam peningkatan kinerja unit kerja, penurunan tingkat kesalahan operasional, 
serta peningkatan kualitas output kerja. Hal ini sejalan dengan pandangan Becker 
dan Huselid (2020) yang menegaskan bahwa praktik manajemen SDM strategis 
memiliki hubungan langsung dengan kinerja organisasi. 

Lebih lanjut, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa sistem manajemen 
kinerja terintegrasi memperkuat akuntabilitas dan transparansi dalam organisasi. 
Setiap karyawan memiliki pemahaman yang jelas mengenai standar kinerja yang 
diharapkan, serta mekanisme penilaian yang digunakan. Kondisi ini menciptakan 
iklim kerja yang lebih kondusif dan berkeadilan, sebagaimana dikemukakan oleh 
Aguinis (2023) bahwa kejelasan sistem kinerja berperan penting dalam membangun 
kepercayaan dan kinerja berkelanjutan. Dalam perspektif jangka panjang, 
pengembangan SDM melalui sistem manajemen kinerja terintegrasi juga 
berkontribusi pada keberlanjutan organisasi. Organisasi menjadi lebih adaptif 
terhadap perubahan lingkungan bisnis karena memiliki SDM yang kompeten, 
termotivasi, dan berorientasi pada pembelajaran berkelanjutan. Temuan ini 
memperkuat argumen Ulrich et al. (2021) yang menyatakan bahwa keunggulan 
kompetitif organisasi di era global sangat ditentukan oleh kualitas dan pengelolaan 
sumber daya manusianya. 
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Secara keseluruhan, hasil dan pembahasan dalam penelitian ini menegaskan bahwa 
strategi pengembangan sumber daya manusia melalui sistem manajemen kinerja 
yang terintegrasi merupakan pendekatan yang efektif dan relevan dalam 
meningkatkan kinerja individu maupun organisasi. Integrasi yang kuat antara 
sistem, manusia, dan strategi menjadi kunci utama dalam mewujudkan pengelolaan 
SDM yang berdaya saing dan berkelanjutan. 

 

Kesimpulan 
Hasil kajian menunjukkan bahwa integrasi antara perencanaan kinerja, 

penilaian kinerja, umpan balik, dan tindak lanjut pengembangan SDM mampu 
menciptakan keselarasan antara tujuan individu dan tujuan organisasi. Melalui 
sistem manajemen kinerja yang terstruktur dan transparan, organisasi dapat 
mengidentifikasi potensi, kebutuhan pengembangan, serta kesenjangan kompetensi 
karyawan secara lebih sistematis. Hal ini berdampak positif terhadap peningkatan 
motivasi kerja, komitmen organisasi, dan profesionalisme karyawan dalam 
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Selain itu, penelitian ini 
mengungkapkan bahwa keberhasilan strategi pengembangan SDM melalui sistem 
manajemen kinerja yang terintegrasi sangat dipengaruhi oleh komitmen pimpinan, 
konsistensi pelaksanaan kebijakan, serta persepsi keadilan dan keterbukaan yang 
dirasakan oleh karyawan. Tanpa dukungan manajerial yang kuat dan budaya 
organisasi yang mendukung, sistem manajemen kinerja berpotensi menjadi sekadar 
formalitas administratif yang tidak memberikan dampak signifikan terhadap 
pengembangan SDM. Secara keseluruhan, penelitian ini menyimpulkan bahwa 
sistem manajemen kinerja yang terintegrasi memiliki peran strategis dalam 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan kinerja organisasi secara 
berkelanjutan.  
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